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This study aims to detail the recruitment and selection practices of census partner Statistics Indonesia 
located in Banten. This qualitative study uses snowball sampling to provide data on census partner 
recruitment and selection. The interviews organize in Banten's are noted. The interviews are coded to 
identify similarities and dissimilar themes.  This study identifies internal and external census partner 
recruitment, as the predominant census partner recruitment and selection practices. The study identifies 
successful recruitment and selection practices adopted by Statistics Indonesia. As state institutions 
significantly increase their presence in Banten. 





Pandangan mengenai pentingnya melakukan sensus didasari pada kebutuhan pemerintah pusat 
untuk menentukan arah kebijakan yang akan dilakukan agar memperkecil kesenjangan 
informasi yang terjadi dalam masyarakat. Dengan perkataan lain bahwa sensus adalah hal 
penting yang harus dilakukan sebelum menentukan kebijakan baik pusat maupun daerah. Oleh 
karena itu, Badan Pusat Statistik Banten (BPS Banten) membutuhkan jasa mitra sensus (alih 
daya) dalam menjalankan kegiatan sensus setiap tahunnya. Keberhasilan pekerjaan sensus 
ditentukan oleh metode rekrutmen dan seleksi. Organisasi melaksanakan rekrutmen dan seleksi 
merupakan praktik manajemen sumber daya manusia yang memfokuskan pada kompetensi 
pelamar kerja (Brockner et al., 2006).  
BPS Banten melakukan kegiatan rekrutmen dan seleksi sangat penting untuk mencari 
pelamar kerja (calon mitra) yang produktif dan potensial. Karenanya, BPS Banten dalam 
merekrut dan menyeleksi calon mitra menggunakan model tes kognitif dan sikap. Model ini 
menunjukkan bahwa sikap calon mitra terhadap tes dapat dipengaruhi oleh persepsi calon mitra 
tentang tingkat kesesuaian antara identitasnya (person fit) dengan identitas organisasi seperti  
budaya, nilai, dan keyakinan (Visser dan Schaap, 2017). BPS Banten menggunakan model tes 
tersebut agar memeroleh calon mitra yang produktif dan potensial. Kegiatan pendataan di BPS 
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Banten akan berjalan lambat dan tidak berkualitas. Setelah BPS Banten menyelesaikan proses 
rekrutmen dan seleksi, proses lainnya adalah proses pelatihan. 
Pelatihan mitra diperlukan untuk meningkatkan persepsi kesesuaian mitra dengan 
berkomitmen pada tujuan organisasi. Organisasi dapat meningkatkan kesesuaian melalui 
perencanaan pengembangan dengan mengidentifikasi tujuan karier jangka panjang mitra dan 
menawarkan peluang pelatihan dan promosi yang menyelaraskan tujuan mitra dan organisasi. 
Dengan perkataan lain, BPS Banten dapat meningkatkan kesesuaian mitra melalui praktik 
rekrutmen, seleksi, dan pelatihan. Dengan demikian, BPS Banten dapat mempekerjakan mitra 
yang sesuai dengan organisasi (Ma, Mayfield, dan Mayfield, 2018). Metode penilaian seperti 
pratinjau pekerjaan yang realistis (deskripsi aspek positif dan negatif pekerjaan sehingga mitra 
dengan kesesuaian yang rendah dapat memilih untuk tidak bergabung) dan tes penilaian 
situasional (tes yang menyajikan skenario pekerjaan yang realistis dan menilai kemungkinan 
tanggapan sehingga organisasi dapat mengevaluasi person fit) membantu memilih mitra yang 
mungkin sesuai dengan budaya organisasi (Saxena & Rai, 2015).  
BPS Banten dituntut mampu memberdayakan dan mengoptimalkan kegiatan sensus 
yang akan dilaksanakannya. Seperti organisasi pada umumnya, dalam praktik rekrutmen selalu 
menemui hambatan-hambatan. Begitu juga di BPS Banten, dari hasil observasi pendahuluan 
ditemukan masih banyak hambatan dalam pelaksanaan rekrutmen mitra. Meskipun Bidang 
Tata Usaha BPS Banten sudah memiliki Standar Operasional Prosedur (SOP) Rekrutmen 
Mitra, namun masih menemui hambatan internal (seperti bagian tata usaha belum memiliki 
perencanaan rekrutmen dalam jangka panjang). Adapun hambatan eksternal, seperti, sangat 
sedikit pelamar yang memenuhi kualifikasi atau kompetensi yang telah ditentukan oleh 
organisasi. Oleh sebab itu,  tim rekrutmen mitra sensus BPS Banten (bidang kepegawaian) sulit 
mendapatkan mitra sensus yang benar-benar sesuai dengan standar kualifikasi dan kebutuhan 
organisasi. 
Studi ini berfokus pada praktik rekrutmen dan seleksi mitra BPS Banten. Penelitian ini 
bertujuan meningkatkan pemahaman tentang bagaimana praktik rekrutmen dan seleksi mitra 
sensus BPS Banten. 
 
 
2. TINJAUAN LITERATUR 
 
 
Penelitian ini mengadopsi pendekatan penelitian kualitatif berdasarkan analisis dari literatur 
sebelumnya. Sehubungan dengan hal tersebut maka sumber data sekunder telah dikumpulkan 
dan digunakan untuk melakukan studi ini. Makalah penelitian, artikel, buku, dan jurnal telah 
diterbitkan digunakan dalam penelitian ini. Data dicari dengan kata kunci seperti “proses 
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rekrutmen dan seleksi serta dampaknya terhadap kinerja organisasi, rekrutmen karyawan dan 
produksi organisasi, dan dampak rekrutmen dan proses seleksi dalam efisiensi organisasi.” 




Rekrutmen didefinisikan sebagai pelaksanaan atau aktifitas organisasi dengan tujuan 
mengidentifikasi dan mencari tenaga kerja yang potensial (Blenkinsopp dan Pajouh, 2010). 
Rekrutmen adalah proses mendapatkan karyawan dan mendorong orang untuk melamar 
pekerjaan dengan organisasi tertentu (Dessler, 2020). Rekrutmen dan seleksi sebagai proses 
untuk mendapatkan staf yang paling mungkin untuk melakukan pekerjaan dengan baik (Absar, 
2012). Rekrutmen adalah salah satu cara yang paling familiar merevolusi manajemen sumber 
daya manusia (Castrogiovanni, Urbano, dan Loras, 2011). Praktik rekrutmen dan seleksi 
menyediakan modal sumber manusia yang fleksibel berkualitas tinggi untuk organisasi yang 
berpotensi dapat meningkatkan keunggulan kompetitif dan kompetensi inti (Arthur, 
Doverspike, Muñoz, Taylor, dan Carr, 2014). Keramati dan Salehi (2013) menyatakan bahwa 
rekrutmen adalah proses menghasilkan kumpulan calon karyawan, diikuti dengan proses 
seleksi antar calon karyawan. Rekrutmen dan seleksi adalah kegiatan terpadu, dan di mana 
perekrutan selesai maka seleksi dimulai (Iddagoda & Opatha, 2020). 
Perekrutan yang efektif membawa peluang pekerjaan kepada perhatian dari orang-
orang yang berkemampuan dan keterampilannya memenuhi spesifikasi pekerjaan (Alansaari, 
Yusoff, dan Ismail, 2019). Lain halnya Herbell dan Zauszniewski (2018) menyatakan bahwa 
sumber rekrutmen terbaik telah dikaitkan dengan peningkatan profitabilitas. Proses perekrutan 
calon pelamar akan lebih mungkin untuk tertarik ke sebuah organisasi yang memiliki reputasi, 
lingkungan kerja yang sehat, dan aman bagi karyawan. Musker, Short, Licinio, Wong, dan 
Bidargaddi (2020) bahwa rekrutmen adalah proses mencari dan menarik pelamar yang 
berkualitas untuk memenuhi syarat pekerjaan yang dibuka oleh perusahaan. Maksud dari kata 
berkualitas adalah menemukan orang-orang yang mempunyai keterampilan, kemampuan, 
berkarakter yang paling cocok untuk perusahaan. Rekrutmen terbagi menjadi dua, yaitu 
internal rekrutmen dan eksternal rekrutmen. 
Rancangan upaya, praktik, kegiatan, dan intervensi organisasi untuk merekrut calon 
pegawai disebut sebagai rekrutmen (Dessler, 2020). Dalam beberapa tahun terakhir, teknologi 
telah menyebabkan perubahan signifikan dalam cara dan metode perekrutan. Internet 
menawarkan akses tak terbatas bagi perusahaan untuk menjangkau pelamar potensial serta 
pelamar untuk menjangkau perusahaan. Jika seseorang memilih, seseorang sekarang dapat 
dibombardir oleh pemberitahuan penempatan pekerjaan harian yang muncul di kotak masuk 
email seseorang atau terus-menerus membangun jaringan dan menggunakan situs web, seperti 
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Biasanya, lebih banyak individu akan melamar pekerjaan daripada yang dapat 
dipekerjakan oleh organisasi dan oleh karena itu organisasi harus menyaring atau menyeleksi 
di antara pelamar. Vinchur dan Bryan (2012) mendefinisikan seleksi pegawai sebagai metode 
dan proses pengambilan keputusan terkait yang dilakukan oleh manajemen untuk 
mengidentifikasi individu produktif dan inovatif yang akan menerima tawaran pekerjaan. 
Proses penyeleksian pegawai bertumpu pada identifikasi personal, validitas, dan bebas bias. 
Perangkat penyaringan dan seleksi yang populer mencakup kualifikasi minimum, wawancara, 
tes kemampuan kognitif, penilaian kepribadian, dan tes simulasi kerja (Rao, 2010).  
Terkait dengan rekrutmen, proses seleksi sekarang lebih bergantung pada teknologi, 
dengan organisasi yang menawarkan situs web ketenagakerjaan yang tidak hanya berfungsi 
untuk menarik pelamar untuk melamar, tetapi juga menawarkan berbagai penilaian untuk 
penyaringan calon pegawai (Almeida & Fernando, 2017). Akibatnya, tes kerja sering kali 
diselesaikan pada perangkat seluler, seperti smartphone, perubahan dalam pengiriman tes yang 
mungkin menguntungkan atau merugikan pencari kerja yang lebih tua (Arthur et al., 2014). Di 
Indonesia, individu paling sering melamar dan dipilih untuk pekerjaan tertentu. Namun, di 
beberapa organisasi, terutama militer, orang dapat dipilih ke dalam organisasi dan kemudian 
ditempatkan pada pekerjaan tertentu, yaitu penempatan. 
 
Kesesuaian Orang dengan Organisasi (person–organization fit) 
 
Dousin, Toh, Bahron, dan  Rahim, (2020) membagi beberapa jenis kesesuaian (fit), 
seperti kesesuaian orang dengan lingkungan (person-environment), orang dengan pekerjaan 
(person-job), orang dengan kelompoknya (person-group), dan orang dengan organisasinya (person-
organization). Penulis menggunakan istilah kesesuaian orang dengan organisasinya (KOO). 
KOO menggambarkan perilaku individu dipengaruhi oleh persepsi tingkat kesesuaian antara 
kebutuhan, citra, pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dirasakan orang tersebut 
dan reputasi atau citra organisasi. Tepper et al. (2018) mendefinisikan dan mengukur KOO 
dalam hal kesesuaian atau jarak antara karakteristik yang dirasakan dari individu dan 
karakteristik yang dirasakan dari organisasi. Selama perekrutan, pelamar kerja tertarik, 
berusaha untuk melamar, dan cenderung menerima tawaran pekerjaan dari organisasi di mana 
mereka yakin ada kesesuaian antara citra mereka sendiri dan citra organisasi yang dirasakan. 
Schneider (1987) memberi contoh pendekatan KOO sebagai model Attraction–Selection–
Attrition  bahwa individu tertarik pada organisasi yang sesuai dengan kebutuhan, nilai, dan 
preferensi individu. Pada gilirannya, organisasi berusaha untuk memilih calon pegawai yang 
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mirip dengan pegawai yang sukses. Individu yang nilainya tidak sesuai dengan organisasi 
cenderung meninggalkan organisasi, baik secara sukarela maupun tidak. 
Selama seleksi calon pegawai, organisasi berusaha untuk mengidentifikasi individu-
individu di mana terdapat tingkat kesesuaian maksimum antara calon pegawai dengan 
pekerjaan dan profil pelaksana pekerjaan yang berbakat dan sukses. Baik perekrut maupun 
pelamar mengembangkan dan menyesuaikan persepsi kesesuaian selama proses seleksi yang 
memengaruhi keputusan seleksi. Dengan demikian, rekrutmen dan seleksi melibatkan bagian 
kepegawaian yang tak lekang oleh waktu di mana organisasi mengelola kesannya dalam upaya 
untuk merekrut calon pegawai yang berkualitas tinggi. Sementara itu calon pegawai juga dapat 
memberikan kesan kepada manajemen untuk meyakinkan organisasi agar menawarkan 
tawaran pekerjaan kepada calon pegawai tersebut. 
 
 
3. METODE PENELITIAN 
 
 
Tujuan penelitian ini untuk mendapatkan pemahaman tentang proses pengambilan keputusan. 
Pendekatan kualitatif dianggap paling tepat. Wawancara mendalam dilakukan dengan 10 
informan BPS di Banten. Penulis menyadari bahwa kesimpulan yang terbatas karena diambil 
dari delapan kasus. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi wilayah baru dan 
kemudian mengundang peneliti lebih dalam untuk studi selanjutnya. 
Penulis menerapkan triangulasi dalam metode yang memanfaatkan wawancara terbuka 
dan semi terstruktur sebagai sumber utama data tentang standardisasi dan lokalisasi praktik 
sumber daya manusia, dengan dokumen yang berfungsi sebagai triangulasi dan sumber data 
tambahan (Massis & Kotlar, 2014). Mereka berdua menggunakan bukti dokumenter untuk 
memverifikasi atau mempertanyakan detail yang diberikan oleh peserta penelitian. Dengan cara 
ini, kelemahan wawancara biasanya dikaitkan dengan hilangnya memori peserta dan distorsi 
informasi karena kehadiran pewawancara  (Grinnell & Unrau, 2012) membuat sifat dokumen 
yang tidak mengganggu (Ravitch dan Carl, 2016) mengkompensasi kekurangan ini. Triangulasi 
membantu meminimalkan bias peneliti dan meningkatkan kepercayaan dalam temuan (Turner, 
Cardinal, & Burton, 2015). Ini sangat relevan di negara berkembang seperti Indonesia, di mana 
jarak kekuasaannya tinggi untuk menggunakan beberapa sumber data. 
Tabel I memberikan informasi demografis dan latar belakang dari informan. Penulis 
menggunakan metode bola salju (rujukan berantai) untuk menarik sampel (Sekaran & Roger, 
2016). Penelitian lapangan dilakukan pada bulan Januari - Juni 2020 di 7 Kabupaten/Kota 
Lingkungan provinsi Banten. Penulis mulai menghubungi informan PJ1 di Kabupaten 
Tangerang. PJ1 setuju diwawancarai dan juga merekomendasikan kepada PJ2 – PJ7 dan juga 
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PS1 – PS3.  
Tabel 1. Rekrutmen dan Seleksi BPS Banten 
Informan Wilayah Pendidikan Pengetahuan Praktik 
MSDM 
PJ1 Tangerang Sarjana Statistik Tidak ada 
PJ2 Lebak Sarjana Statistik Tidak ada 
PJ3 Cilegon Sarjana Ekonomi Tidak ada 
PJ4 Kota Serang Sarjana Sosial Tidak ada 
PJ5 Serang Sarjana Statistik. Tidak ada 
PJ6 Tangsel Sarjana Ekonomi. Tidak ada 
PJ7 
 
Kota Tangerang Sarjana Ekonomi Tidak ada 
PS1 
 
Lebak Sarjana Sosial Ada 
PS2 
 
Lebak Sarjana Ekonomi Ada 
PS3 
 
Lebak Sarjana ekonomi Ada 
       Sumber: Data Primer diolah 
 
BPS Kabupaten/Kota di Banten merupakan perwakilan dari perumusan kebijakan di 
bidang statistik, mulai dari Kabupaten Tangerang (PJ1) kemudian diikuti dengan 
kabupaten/kota di wilayah Banten (PJ2-PJ7) dan tiga informan (PS1 – PS3) dari unsur panitia 
rekrutmen dan seleksi mitra sensus. Tiga adalah lulusan sekolah tinggi ilmu statistik (PJ1, PJ2, 
dan PJ5). Karakteristik utama bahwa Sebagian besar informan memiliki kesamaan adalah 
kurangnya pelatihan secara formal tentang manajemen sumber daya. 
Penulis menggunakan metode wawancara semi-terstruktur untuk pengembangan teori 
(Glaser & Strauss, 1967). Selama wawancara penulis juga mengekstrak data yang relevan 
tentang, latar belakang informan, latar belakang kabupaten/kota, spesifikasi mitra sensus yang 
ideal, dan metode seleksi. 
Durasi wawancara berkisar antara 30 menit (PJ1) dan satu jam (PS1), tetapi rata-rata 
berlangsung sekitar 40 menit. Sepanjang wawancara, penulis membuat catatan ekstensif dan 
kutipan informan. Segera setelah wawancara, penulis kemudian memperluas catatan tersebut 
dengan mendokumentasikan refleksi pasca-wawancara. Wawancara tidak direkam agar tidak 
menimbulkan kesalahpahaman tentang niat penulis. 
Para peneliti kualitatif (Patton, 2015; Denzil dan Lincoln, 2019) membandingkan 
pengkodean ke dalam kategori tertentu. Pengkodean memberikan dua tujuan penting - 
“konvergensi dan perbedaan” data wawancara sehingga peneliti dapat mengidentifikasi tema 
yang berulang dan juga mengategorikan data yang berbeda. Patton (2015) lebih lanjut 
menyarankan bahwa informasi wawancara harus diberikan dalam kutipan sehingga pembaca 
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dapat melihat sekilas wawancara kata demi kata. 
Wawancara dilakukan beberapa kali untuk secara sistematis mengkodekan wawancara 
lapangan menjadi metode perbandingan yang bermakna. Patton (2015) menyarankan bahwa 
mendengarkan rekaman wawancara berulang kali dapat memberikan pengkodean data yang 
lebih baik. Terakhir, ringkasan wawancara dikirim ke informan untuk memastikan akurasinya. 




4. ANALISIS DATA 
 
 
Bagian ini membahas secara sistematis proses analisis data dengan menggunakan pendekatan 
deduktif dan induktif. Pendekatan deduktif menggunakan kerangka kerja pengorganisasian 
yang terdiri atas tema untuk proses pengkodean (Huberman & Miles, 1994). Sebaliknya, 
pendekatan induktif melibatkan pekerjaan secara eksklusif  dari pengalaman peserta yang 
mendorong analisis sepenuhnya. Menurut Creswell dan Poth (2017), analisis induktif mengacu 
pada "pendekatan yang terutama menggunakan pembacaan rinci data mentah untuk 
mendapatkan konsep dan tema." Ini memerlukan data baris demi baris secara menyeluruh dan 
menetapkan kode ke paragraf atau segmen teks sebagai konsep terungkap (Creswell & Clark, 
2011) relevan dengan pertanyaan penelitian (Creswell & Poth, 2017). 
Proses analisis data dimulai dengan melakukan wawancara dan data dokumenter untuk 
masing-masing informan. Sebagai langkah awal, peneliti membenamkan diri dalam membaca 
dan mencerna data untuk memahami keseluruhan kumpulan data dan untuk memahami "apa 
yang terjadi" (Creswell & Clark, 2011) melalui refleksivitas, keterbukaan pikiran dan mengikuti 
alasan narasi informan. Setelah beberapa kali membaca transkrip, ia mulai mengidentifikasi 
konsep kunci dan tema menggunakan pertanyaan penelitian sebagai lensa (Graneheim, 
Lindgren, & Lundman, 2017). 
Tabel 2 memberikan fokus awal dalam mengidentifikasi aspek-aspek kunci tertentu dari 
data yang secara langsung berhubungan dengan pertanyaan penelitian. Kolom pertama pada 
Tabel 2 menyajikan sub pertanyaan dari panduan wawancara yang berhubungan dengan 
pertanyaan penelitian pertama dan kedua yang ditunjukkan di Kolom 2. Tabel 2 ditunjukkan 
di Kolom 3 sedangkan kolom keempat menjelaskan alasan untuk daftar awal. Transkrip 
wawancara dimasukkan sebagai file teks ke perangkat lunak NVivo versi 11 untuk mengkodekan 
data menggunakan ekspresi, istilah, dan frasa informan sendiri (Petriglieri, 2015). Data 
dianalisis secara deduktif untuk mengembangkan kelompok data. Penerapan aturan dan 
peraturan kantor pusat, manual dari kantor pusat ke anak perusahaan menandakan standarisasi 
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praktik sumber daya manusia, sementara masalah yang menggambarkan jarak kekuasaan, 
selektif, pengambilan keputusan terpusat, pengaruh kepala atau politisi, dan favoritisme 
mencerminkan lokalisasi. 
Tabel 2 Kategori Rekrutmen dan Seleksi 




Kategori Dasar pemikiran kategori 
Apakah Badan Pusat 
Statistik (BPS) Indonesia 
terlibat langsung dalam 
implementasi proses 














Untuk mengendalikan dan 
memastikan bahwa praktik 
rekrutmen dan seleksi selaras 
dengan praktik Badan Pusat 
Statistik Indonesia. Panduan 
praktik rekrutmen dan seleksi 
Apakah Budaya birokrasi 
memengaruhi proses 










Untuk melegitimasi praktik 






















Memberi isyarat baik 









Rujukan pegawai dan rekrutmen internal adalah metode rekrutmen internal yang dominan 
digunakan oleh BPS Banten. Senada yang diungkapkan oleh Absar (2012) bahwa organisasi 
kumpulan tenaga kerja internal mereka sebagai sumber utama perekrutan. Pelamar yang 
dirujuk oleh karyawan saat ini menunjukkan kesesuaian organisasi, orang, dan pekerjaan 
(person-organization dan person-job fit) yang lebih baik, terutama karena karyawan saat ini 
memberikan pratinjau pekerjaan yang realistis. Informasi internal semacam itu tentang 
pekerjaan baru mereka membantu pelamar melakukan transisi yang mudah ke lingkungan kerja 
mereka.  
Perekrutan internal juga merupakan sumber penting untuk mitra BPS Banten karena 
metode semacam itu memungkinkan organisasi untuk memanfaatkan bakat internal mereka 
dengan cepat. Karena tingkat peralihan dalam melakukan sensus cukup tinggi, para pemimpin 
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BPS Banten ingin mengisi posisi mitra mereka dengan cepat (Absar, 2012). Dahling, Winik, 
Schoepfer, dan Chau (2013) dalam sebuah studi internasional mengidentifikasi bahwa pelamar 
rekrutmen internal memiliki ekspektasi pekerjaan yang realistis. Oleh karena itu lebih mungkin 
untuk membuat hubungan yang lebih baik antara keterampilan, kemampuan, dan pengetahuan 




Tes kepribadian, wawancara perilaku, dan resume adalah beberapa metode perekrutan 
eksternal. Para peneliti (Fell dan König, 2016; Torres dan Gregory, 2018) menyarankan agar 
berinvestasi dalam berbagai praktik seleksi yang efektif untuk mendapatkan mitra yang 
produktif dan inovatif.  Tes kepribadian membantu organisasi mengidentifikasi karakteristik 
berharga seperti person-organization dan person-job fit. BPS Banten dalam melaksanakan sensus 
menempatkan hal terpenting pada manajemen proyek dan hubungan. Tes kepribadian biasanya 
mengukur gaya kerja, orientasi peran tim (seperti kreativitas, multitasking, dan kecerdasan 
emosional) beragam karakteristik terkait pekerjaan yang merupakan ciri khas biro statistik di 
Australia (Almeida dan Fernando, 2017). 
Pelatihan wawancara untuk pejabat lini (kepala seksi) dan bagian sumber daya manusia 
juga dilakukan untuk memastikan menjadi pewawancara yang efektif. Rao (2010) 
mengemukakan bahwa manajer selalu tidak paham tentang teknik wawancara dan sehingga 
perlu dilatih dan dilatih bagaimana mengidentifikasi pelamar yang produktif dan inovatif.  
Penulis menemukan bahwa proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS di wilayah 
Banten telah diterapkan dengan baik berdasarkan prinsip keterbukaan berdasarkan kompetensi. 
Gengler, Alkazemi, dan Alsharekh (2018) menyatakan bahwa proses rekrutmen harus cepat 
dan berdasarkan prestasi. Hal ini untuk memenuhi tuntutan pasar tenaga kerja yang terus 
berubah. PJ1 mengungkapkan bahwa: 
Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten sangat terbuka bagi masyarakat umum 
khususnya diwilayah Banten.  
Proses rekrutmen yang paling efektif untuk memfasilitasi kebutuhan mitra adalah 
melalui proses seleksi karyawan yang berbasis kompetensi (Safarzadegan Gilan, Sebt, & 
Shahhosseini, 2012). PJ2 menyatakan bahwa:  
Kualifikasi pelamar bagi mitra sensus di BPS Banten masih ditemukan yang tidak memenuhi 
syarat hampir sekitar 20% dari pelamar yang masuk.  
Proses  seleksi karyawan merupakan sistem yang sangat penting yang dapat 
berpengaruh signifikan terhadap tingkat kompetitif dan kinerja organisasi dimasa yang akan 
datang (Gengler et al., 2018). selanjutnya PJ3 mengungkapkan bahwa:  
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Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten, diutamakan yang sudah 
berpengalaman minimal membuktikan dengan sertifikat kegiatan/yang pernah diikutinya. 
Meskipun proses rekrutmen di BPS Banten dilaksanakan dengan baik oleh panitia 
seleksi, namun terkadang panitia dalam kegiatan proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di 
BPS Banten masih ada intervensi dari organisasi tertentu. PJ4 menegaskan bahwa: 
Dalam kegiatan proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten masih ada intervensi dari 
ormas tertentu bisa mencapai 2-3 Ormas yang menitipkan anggotanya di setiap kecamatan.  
Demikian pula PJ5 mengungkapkan bahwa: 
Proses Rekrutmen dan seleksi Mitra Sensus Di BPS Banten masih ada intervensi dari salah satu 
kepala Desa namun tidak terlalu banyak paling hanya sekitar 15% kepala desa. 
Kendatipun proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus berjalan sesuai Buku pedoman 
rekrutmen mitra BPS Banten, namun Penelitian lapangan penulis menemukan bahwa proses 
rekrutmen dan seleksi, khususnya proses seleksi mitra sensus di lingkungan BPS Banten masih 
memiliki beberapa keandalan. Hal ini harus segera dievaluasi oleh panitia pelaksana kegiatan, 
mengingat  evaluasi yang paling efektif untuk memfasilitasi seleksi adalah melalui proses seleksi 
karyawan yang berbasis kompetensi (Golec & Kahya, 2007).  
PJ6 mengatakan,  
Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten juga dipersilahkan bagi pegawai yang 
anggota keluarganya berminat asal sesuai dengan kriteria, bisa 3-4 organik yang memasukkan 
sanak-saudaranya untuk menjadi mitra. 
Salah satu kesulitan dalam proses seleksi adalah mendapatkan jawaban yang jujur dari 
pelamar karena mereka selalu berusaha memberikan jawaban mengenai hal-hal yang baik-baik 
saja tentang dirinya, sedangkan yang negatif disembunyikan. (Lockyer et al., 2017) 
PJ7 mengungkapkan bahwa: 
Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten selain sesuai dengan kriteria juga harus 
menguasai media teknologi Informasi.  
Informan lain, PS1 menegaskan bahwa: 
“Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten pada umumnya tidak ada masalah yang 
sangat mengganggu proses ini dari tahun ketahuan.” 
Proses seleksi adalah salah satu fungsi sumber daya manusia yang paling kritis karena 
memasok orang dengan keterampilan, pengetahuan spesifik dan kemampuan yang diperlukan 
untuk melakukan pelayanan publik (Gengler et al., 2018), selanjutnya PS2 menyampaikan 
bahwa: 
Pada umumnya proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten dari awal sampai akhir 
berjalan sesuai dengan buku atau aturan yang telah ditetapkan oleh panitia seleksi dan dibuat 
dalam sebuah laporan kegiatan. 
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Rekrutmen adalah proses menghasilkan kumpulan calon mitra sensus, Hal ini diikuti 
oleh proses seleksi antar calon mitra sensus. Perekrutan dan seleksi adalah kegiatan terpadu, 
dan di mana perekrutan berhenti dan maka seleksi dimulai (Opatha, 2018), sebagaimana 
dikemukakan oleh PJ3 dan PJ2: 
Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten, diutamakan yang sudah 
berpengalaman minimal membuktikan dengan sertifikat kegiatan/yang pernah diikutinya. 
Proses rekrutmen dan seleksi mitra sensus di BPS Banten bergabung melalui proses yang 
dilakukan oleh panitia seleksi mitra sensus. Para panitia menerapkan aturan yang ketat dan 
sangat selektif selama proses berlangsung. Hal ini ditandai dengan pengecekan kebenaran dari 
dokumen-dokumen satu persatu. Ini dilakukan untuk melihat atau memastikan apakah ada 









Penelitian ini bertujuan mengevaluasi faktor-faktor yang ada dalam proses seleksi dan 
rekrutmen Mitra Sensus Badan Pusat Statistik Banten. Penelitian ini dilakukan dengan teknik 
analisis kualitatif. Dengan cara ini, ditemukan bahwa prosedur seleksi dan rekrutmen 
memainkan peran penting dalam menyeleksi dan merekrut Mitra Sensus Badan Pusat Statistik 
Banten. Lebih lanjut, studi ini juga mengidentifikasi bahwa proses rekrutmen lebih membantu 
dalam pemilihan kandidat Mitra Sensus yang tepat untuk pekerjaan tersebut. Struktur 
perekrutan yang tepat, bagian MSDM, akan mampu memilih Mitra Sensus yang tepat. Di 
samping itu, ditemukan bahwa individu yang lebih terampil dan berkualitas memainkan peran 
penting dalam pertumbuhan Badan Pusat Statistik Banten. Selain itu, hanya seleksi dan 
rekrutmen Mitra Sensus yang tepat saja tidak cukup untuk efektivitas kinerja Badan Pusat 
Statistik Banten. Namun, penyediaan lingkungan kerja yang lebih sesuai bagi Mitra Sensus 
memegang peranan penting untuk meningkatkan efektivitas kerja yang secara langsung akan 
berdampak positif bagi kinerja Badan Pusat Statistik Banten. Ditemukan pula bahwa setelah 
pemilihan Mitra Sensus yang tepat, lebih penting bagi Badan Pusat Statistik Banten untuk 
menjaga mereka tetap termotivasi dan mencoba untuk mengurangi pergantian pekerjaan 
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Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama, penelitian ini menggunakan 
metode kualitatif dengan data primer yang diperoleh melalui wawancara. Penelitian ini sangat 
tergantung pada interpretasi peneliti tentang makna yang tersirat dalam wawancara sehingga 
kecenderungan untuk bias masih tetap ada. Untuk mengurangi bias maka dilakukan proses 
triangulasi, yaitu triangulasi sumber dan metode. Triangulasi sumber dilakukan dengan cara 
cross check data dengan fakta dari informan yang berbeda dan dari hasil penelitian lainnya, 
sedangkan triangulasi metode dilakukan dengan cara menggunakan beberapa metode dalam 
pengumpulan data, yaitu metode wawancara mendalam dan observasi. 
Tujuan dari makalah ini bukan untuk menggeneralisasi hasil penelitian, melainkan 
untuk lebih memberikan pemahaman tentang proses rekrutmen dan seleksi di BPS Banten. 
Mengingat sampel kecil, tanggapan wawancara hanya memberikan pandangan potensial 
tentang sudut pandang pemberi kerja tentang proses rekrutmen dan seleksi membutuhkan 
penelitian lebih lanjut. Studi ini secara khusus berfokus pada proses rekrutmen dan seleksi mitra 
sensus BPS Banten dan dilakukan dengan sampel pejabat BPS Banten yang terbatas. Untuk 
mengatasi terbatasnya ukuran sampel dan temuan khusus lokasi dari studi ini, penelitian lebih 
lanjut dapat berfokus pada proses rekrutmen dan seleksi Badan Pusat Statistik (BPS) dalam 




Dari hasil penelitian ini, penulis memberikan beberapa saran dalam melakukan proses 
rekrutmen dan seleksi mitra sensus secara efektif.  
1. Pimpinan BPS Banten yang bertanggung jawab atas keputusan penerimaan mitra sensus 
harus mengutamakan kesesuaian mitra sensus dengan organisasi dan bidang 
pekerjaannya.  
2. Perlunya BPS Banten untuk mengadopsi struktur pelaksanaan rekrutmen dan seleksi 
dengan bagian sumber daya manusia BPS Pusat agar lebih berfokus pada seleksi mitra 
sensus untuk menghadapi tantangan ke depan.  
3. Panitia seleksi perlu melibatkan bagian sumber daya manusia BPS Banten dalam 
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